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A B S T R A C T 

This study aimed to examine the effects of communication, participation, and flexibility on employee 

empowerment and to determine the roles of commitment, transparency, and social responsibility in 

enhancing accountability within Bank Sepah branches. This applied study employed a descriptive–

analytical design. The statistical population consisted of employees of Bank Sepah branches, from 

whom 384 participants were selected based on Cochran’s formula. Data were collected using a 

researcher-developed questionnaire. Face and content validity were evaluated by experts, while 

construct validity was assessed through confirmatory factor analysis. Reliability was confirmed using 

Cronbach’s alpha and composite reliability coefficients. Data analysis involved the Kolmogorov–

Smirnov test, confirmatory factor analysis, and structural equation modeling using SmartPLS. 

Structural model results indicated that communication (β=0.144, t=2.605), participation (β=0.270, 

t=3.731), and flexibility (β=0.436, t=5.708) had significant positive effects on employee 

empowerment. Empowerment significantly affected commitment (β=0.754, t=6.201), social 

responsibility (β=0.270, t=3.706), and transparency (β=0.689, t=7.208). Commitment (β=0.254, 

t=3.718) and transparency (β=0.834, t=7.906) also exerted significant positive effects on social 

responsibility. Furthermore, commitment (β=0.245, t=3.235), social responsibility (β=0.289, 

t=3.522), and transparency (β=0.455, t=5.162) significantly enhanced accountability. Accordingly, all 

proposed research hypotheses were supported. The findings indicate that strengthening 

communication, participation, and particularly organizational flexibility can enhance employee 

empowerment, which in turn promotes commitment, transparency, and social responsibility. These 

mechanisms collectively contribute to higher organizational accountability. Accordingly, developing 

participatory, flexible, transparent, and empowerment-oriented human resource practices may provide 

an effective managerial approach for improving accountability in Bank Sepah branches. 
 

How to cite: 

Alasvandian Lashkari, A., Tadbiri, S., & Rezghi Rostami, A. (2027). The Effects of Communication, Participation, and Flexibility on 

Empowerment and Accountability Enhancement through Social Responsibility: A Case Study of Bank Sepah Branches. Study and Innovation in 

Education and Development, 7(2), 1-26. 

 

* Corresponding Author: 

Sirous Tadbiri 

E-mail: 2708770500@iau.ac.ir 

 
© 2027 the authors. Published by Institute for Knowledge, Development, and 

Research. 

This is an open access article under the terms of the CC BY-NC 4.0 License. 

  

http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0
https://orcid.org/0009-0006-8530-897X
https://orcid.org/0009-0003-9334-8267
https://orcid.org/0000-0002-2620-9844
http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0


Alasvandian Lashkari et al.                                          Study and Innovation in Education and Development, Vol. 7, Issue 2: 2027 

 

 

2 

EXTENDED ABSTRACT 

INTRODUCTION 

Contemporary organizations operate in environments characterized by rapid 

technological change, increasing stakeholder expectations, organizational complexity, and 

growing demands for transparency and accountability. Under such conditions, human 

resources can no longer be regarded merely as executors of managerial decisions; rather, 

employees constitute strategic organizational assets whose knowledge, capabilities, 

participation, and adaptability can substantially influence organizational effectiveness and 

service quality. Employee empowerment has therefore emerged as a central approach to 

human resource development because it provides employees with greater authority, access 

to information, opportunities for participation, and the psychological capacity to influence 

their work environment. Recent studies have emphasized that empowerment should be 

institutionalized through organizational structures and managerial practices rather than 

treated as a temporary intervention, particularly in public and state-owned organizations 

where employees' performance directly affects service quality and organizational 

responsiveness (1, 2). 

Employee empowerment is generally conceptualized through structural and 

psychological dimensions. Structural empowerment refers to employees' access to 

information, resources, support, opportunities, and decision-making authority, whereas 

psychological empowerment reflects employees' perceptions of meaning, competence, 

self-determination, and impact. Evidence indicates that structural and psychological 

empowerment can enhance work engagement and encourage employees to become more 

actively involved in organizational processes (3). Similarly, access to opportunities, 

information, support, and resources has been identified as an important antecedent of 

perceived empowerment (4). Empowered employees are more likely to perceive 

themselves as capable of influencing work outcomes, taking responsibility, and 

contributing meaningfully to organizational objectives. 

Empowerment is also closely associated with desirable employee attitudes and 

behaviors. Psychological empowerment can strengthen organizational commitment by 

improving employees' sense of competence, meaningfulness, autonomy, and influence (5). 

It has also been associated with organizational citizenship behavior and improved job 

performance (6). Furthermore, the positive effect of employee empowerment on 

organizational commitment may occur partly through enhanced job satisfaction (7), while 

job satisfaction itself plays an important role in strengthening organizational commitment 
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and transforming favorable human resource practices into improved employee 

performance (8, 9). These findings indicate that empowerment is not an isolated managerial 

practice but a mechanism through which organizational conditions can be translated into 

stronger employee attachment and performance. 

The development of empowerment depends on several individual and organizational 

antecedents. Previous research has identified organizational, personal, and environmental 

factors as important determinants of employee empowerment (10). Access to information, 

professional competence, managerial support, and individual characteristics may also 

determine whether empowerment initiatives produce meaningful outcomes (11). Other 

studies have highlighted training, participation, responsibility distribution, and 

opportunities for growth as important mechanisms through which employees acquire the 

capacity to act independently and effectively (12, 14). At a broader level, empowerment 

involves strengthening individuals' ability to make informed decisions and participate 

actively in organizational and social processes (13). 

Among the organizational conditions associated with empowerment, 

communication, participation, and flexibility are particularly important. Effective 

communication facilitates the flow of information, reduces ambiguity, improves 

managerial–employee interaction, and enables employees to understand organizational 

objectives and performance expectations. Participation provides employees with genuine 

opportunities to influence decisions, contribute to problem solving, and assume ownership 

of organizational outcomes. Previous findings indicate that decentralization and 

participatory organizational arrangements can strengthen employee empowerment (15), 

while meaningful participation requires opportunities for actual influence rather than 

merely symbolic involvement (17). Flexibility is equally important because empowered 

employees require sufficient discretion to adapt their work practices to changing 

environmental conditions. Recent research suggests that empowerment is related to 

adaptive and ambidextrous forms of professional behavior (19). Nevertheless, the 

consequences of empowering practices may depend on how fairly and consistently 

empowerment opportunities are distributed among employees (18). 

Empowerment may ultimately contribute to organizational accountability through 

several mechanisms, including organizational commitment, transparency, and social 

responsibility. Transparency facilitates access to information about decisions, 

performance, and resource use, thereby making organizational actions more observable and 

evaluable. Information disclosure is therefore regarded as an essential phase of 
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organizational accountability (20). Social responsibility further connects internal 

organizational practices to broader stakeholder expectations. Administrative and social 

accountability have been shown to be interrelated, and human resource empowerment can 

contribute to improved organizational responsiveness and social welfare (21). Participatory 

approaches likewise suggest that empowerment and accountability become stronger when 

stakeholders have access to meaningful dialogue and information (22). In public 

organizations, accountability also complements supervision and encourages responsible 

use of organizational authority and resources (25). Empirical evidence has additionally 

linked managerial accountability with positive employee outcomes (23) and has shown that 

managerial skills, organizational knowledge, commitment, and collective efficacy are 

relevant to responsive managerial performance (24). Accordingly, this study examined the 

effects of communication, participation, and flexibility on employee empowerment and 

investigated the roles of commitment, transparency, and social responsibility in enhancing 

accountability in Bank Sepah branches. 

METHODS AND MATERIALS 

The present study was applied in purpose and descriptive–analytical in design. The 

statistical population consisted of employees working in Bank Sepah branches. Based on 

the size of the statistical population and Cochran's formula, a sample of 384 employees 

was determined. Data were collected through a researcher-developed questionnaire 

designed to assess communication, participation, flexibility, empowerment, commitment, 

transparency, social responsibility, and accountability enhancement. 

The face and content validity of the questionnaire were evaluated by subject-matter 

experts. Construct validity was assessed through confirmatory factor analysis using 

SmartPLS. Reliability was examined using Cronbach's alpha and composite reliability 

coefficients. All constructs achieved Cronbach's alpha and composite reliability values 

above the acceptable threshold of 0.70, while convergent validity values were greater than 

0.50. The Kolmogorov–Smirnov test was initially applied to evaluate the normality of the 

research variables. Because all significance values were below 0.05, the distributions were 

considered non-normal. Structural equation modeling based on partial least squares was 

therefore used to test the hypothesized relationships and validate the conceptual model. 

The overall goodness-of-fit index also indicated an acceptable fit of the proposed structural 

model. 

FINDINGS 
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The results of the structural model supported all eleven hypothesized relationships. 

Communication had a positive and significant effect on employee empowerment (β=0.144, 

t=2.605). Participation also exerted a significant positive effect on empowerment (β=0.270, 

t=3.731). Flexibility demonstrated the strongest effect among the three antecedents of 

empowerment (β=0.436, t=5.708), indicating that employees' and the organization's 

capacity to adapt to changing circumstances played a particularly important role in 

strengthening empowerment. 

Employee empowerment had a strong positive effect on organizational commitment 

(β=0.754, t=6.201). Empowerment also significantly affected social responsibility 

(β=0.270, t=3.706) and transparency (β=0.689, t=7.208). These results indicate that 

empowered employees were more likely to demonstrate organizational commitment and 

to operate within a more transparent and socially responsible organizational environment. 

Commitment had a positive and significant effect on social responsibility (β=0.254, 

t=3.718), while transparency exerted a substantially stronger positive effect on social 

responsibility (β=0.834, t=7.906). Regarding the final outcome variable, commitment 

significantly enhanced accountability (β=0.245, t=3.235), social responsibility had a 

significant positive effect on accountability enhancement (β=0.289, t=3.522), and 

transparency produced the strongest direct effect on accountability (β=0.455, t=5.162). 

The measurement model also demonstrated satisfactory psychometric properties. 

Cronbach's alpha values ranged from 0.749 to 0.923, composite reliability values ranged 

from 0.711 to 0.841, and convergent validity values were all above 0.50. The overall 

goodness-of-fit index was reported as exceeding the recommended threshold of 0.35, 

confirming the adequacy of the structural model. Overall, the findings demonstrated an 

integrated sequence in which communication, participation, and flexibility strengthened 

empowerment; empowerment subsequently improved commitment, transparency, and 

social responsibility; and these factors ultimately contributed to greater organizational 

accountability. 

DISCUSSION AND CONCLUSION 

The findings demonstrate that organizational accountability in Bank Sepah branches 

is shaped by an interconnected set of managerial and behavioral mechanisms rather than 

by a single organizational factor. Communication, participation, and flexibility all 

significantly contributed to employee empowerment, suggesting that employees are more 

likely to experience autonomy and effectiveness when they have access to information, are 

involved in organizational decision-making, and are allowed sufficient flexibility to 
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respond to changing work requirements. Among these factors, flexibility had the strongest 

effect, indicating the importance of adaptive structures and managerial discretion in 

contemporary banking environments. 

The strong relationship between empowerment and organizational commitment 

suggests that employees who perceive greater control, competence, and influence over their 

work are more likely to develop a stronger attachment to the organization. Empowerment 

also had a substantial effect on transparency, indicating that the delegation of authority and 

responsibility may create greater demand for clear information, explicit performance 

criteria, and visible organizational processes. Its positive relationship with social 

responsibility further suggests that empowered employees may become more attentive to 

the broader consequences of organizational decisions and more willing to assume 

responsibility beyond narrowly defined job requirements. 

One of the most important findings was the exceptionally strong effect of 

transparency on social responsibility. This result implies that social responsibility becomes 

more substantive when organizational procedures, decisions, and resource allocations are 

visible and understandable. Transparency can transform social responsibility from a 

general organizational value into an observable and assessable set of practices. Likewise, 

transparency exerted the strongest direct effect on accountability among the three final 

predictors, emphasizing that employees and managers can be meaningfully held 

accountable only when organizational actions, responsibilities, and outcomes are 

sufficiently clear. 

Commitment and social responsibility also contributed significantly to 

accountability. Organizational commitment appears to reinforce employees' willingness to 

accept responsibility for organizational outcomes, while social responsibility expands the 

scope of accountability by connecting internal organizational conduct with the interests of 

customers, citizens, and other stakeholders. Taken together, these findings suggest that 

accountability should be regarded as the final outcome of a broader organizational process 

beginning with supportive working conditions and progressing through empowerment, 

commitment, transparency, and responsible behavior. 

In conclusion, the study confirms that strengthening communication, participation, 

and particularly organizational flexibility can enhance employee empowerment in Bank 

Sepah branches. Empowerment, in turn, can improve commitment, transparency, and 

social responsibility, which collectively contribute to higher levels of organizational 

accountability. Therefore, managers seeking to improve accountability should not rely 
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exclusively on formal monitoring and control mechanisms. Greater emphasis should 

instead be placed on participatory communication, delegation of appropriate authority, 

flexible work arrangements, transparent procedures, and the institutionalization of social 

responsibility. Such an integrated approach can strengthen employees' capacity to act 

effectively while simultaneously ensuring that organizational decisions and actions remain 

transparent, responsible, and accountable. 
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 یدیواژگان کل
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پذیری شفافیت؛ مسئولیت

 اجتماعی؛ پاسخگویی. 

 چکیده 

بررس حاضر  پژوهش  انعطاف   ریتأث  یهدف  و  مشارکت  توانمندساز  یریپذارتباطات،  تب  یبر  و  تعهد، شفاف  نییکارکنان  و   تینقش 

ارتقا  یاجتماع  یریپذتیمسئول بود  ییپاسخگو  یدر  سپه  بانک  کاربرد  .در شعب  هدف  نظر  از  حاضر  روش،   یپژوهش  نظر  از  و 

از فرمول کوکران به   384شامل کارکنان شعب بانک سپه بود که    ی بود. جامعه آمار  یلتحلی–یفیتوص عنوان نمونه  نفر با استفاده 

  ل ی سازه با تحل  یینظر خبرگان و روا  باابزار    ییو محتوا  یصور  ییشد. روا  یساخته گردآورها با پرسشنامه محقق انتخاب شدند. داده 

–ها از آزمون کولموگروف داده   لیتحل  ی. برادیگرد  دییتأ  یبیترک  ییایکرونباخ و پا  یآن با آلفا  ییایشد و پا  یبررس  یدییتأ  یعامل

نتایج مدل ساختاری نشان    .استفاده شد SmartPLS افزاربا نرم   یمعادلات ساختار  ی سازو مدل   یدییتأ  یعامل لی تحل  رنوف،اسمی

توانمندسازی اثر  ( بر  β=0.436  ،t=5.708پذیری )( و انعطاف β=0.270  ،t=3.731(، مشارکت ) β=0.144  ،t=2.605داد ارتباطات )

( و شفافیت β=0.270  ،t=3.706(، مسئولیت اجتماعی )β=0.754  ،t=6.201مثبت و معناداری داشتند. توانمندسازی نیز بر تعهد )

(β=0.689  ،t=7.208 ( تعهد  همچنین  داشت.  معنادار  تأثیر   )β=0.254  ،t=3.718( شفافیت  و   )β=0.834  ،t=7.906  مسئولیت  )

به  را  ) اجتماعی  تعهد  نهایت،  در  کردند.  تبیین  معناداری  )β=0.245  ،t=3.235طور  اجتماعی  مسئولیت   ،)β=0.289  ،t=3.522 و  )

  ها افتهی  های پژوهش تأیید شدند.( اثر مثبت و معناداری بر ارتقای پاسخگویی داشتند و تمامی فرضیه β=0.455  ،t=5.162شفافیت )

کارکنان، تعهد و   ی توانمندساز  شیافزا  قیاز طر  تواندی م  ی سازمان  یریپذانعطاف  ژهیو ارتباطات، مشارکت و به   تیتقو  دهدی نشان م

  ی وکارها توسعه ساز   ن،یرا فراهم سازد. بنابرا  یسازمان  ییبهبود پاسخگو  نهیزم  ،یاجتماع  یریپذتیمسئول  تیرا ارتقا دهد و با تقو  تیشفاف

 در شعب بانک سپه باشد.  ییپاسخگو  یارتقا  یمؤثر برا یکردیرو  تواندیم یمنابع انسان تیریتوانمندساز و شفاف در مد

 دهی:شیوه ارجاع

تدبریام  ، یلشکر  انیعلاسوند رزقروسیس  ، یری.،  و  انعطاف(.  1406)  .رضایعل   ، یرستم  ی.،  و  مشارکت  ارتباطات،  تأثیر  طریق  بررسی  از  پاسخگویی  ارتقای  و  توانمندسازی  بر  پذیری 
 . 1-26(، 2)7  پژوهش و نوآوری در تربیت و توسعه، . پذیری اجتماعی: مورد مطالعه شعب بانک سپهمسئولیت

 
 

 نویسنده مسئول: 

 یر ی تدب روسیس

 iau.ac.ir@2708770500پست الکترونیکی: 

 

 تمامی حقوق انتشار این مقاله متعلق به نویسنده است.   1406 © 

 صورت گرفته است.  CC BY-NC 4.0گواهی صورت دسترسی آزاد مطابق باانتشار این مقاله به 

http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0
https://orcid.org/0009-0006-8530-897X
https://orcid.org/0009-0003-9334-8267
https://orcid.org/0000-0002-2620-9844
http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0


  
E-ISSN: SOON 
 

9 

 مقدمه

دهه  سر   ر، یاخ   یهادر  فناور  ، یط یمح  عیتحولات  ذ   ش یافزا   ،ی اطلاعات  یها ی گسترش  شدن    تر دهی چیپ  نفعان، ی انتظارات 

  ی و حکمران  ی منابع انسان   ت یری در حوزه مد ی دی ها را با الزامات جدسازمان   رات، یی به تغ  عیسر   یی گوو ضرورت پاسخ  ی سازمان   ی ندهایفرا

عنوان  بلکه به   شود،ی نم   یتلق   یتیر یمد  مات یتصم  یصرفاً عامل اجرا  گری د   یانسان   یروین  ،یط یشرا  نیمواجه ساخته است. در چن  یسازمان

و تحقق اهداف    یوربهره   شی خدمات، افزا  تیفیک  یارتقا   ،یرقابت  تیبه مز   یده سازمان در شکل   یمنابع راهبرد   نی تراز مهم  یکی

  ی ریگ میتصم   یندها یفراهم کنند که کارکنان بتوانند در فرا  یی بسترها رند یناگز   ی امروز   ی هاسازمان   رو،ن ی. ازاشود ی بلندمدت شناخته م

از انعطاف و    ری متغ  طی و در مواجهه با شرا  رندیبپذ  یشتریب  تیکنند، مسئول  دایپ   یدسترس   از یمشارکت داشته باشند، به اطلاعات مورد ن

به    تواندی م   یکارکنان زمان   ی که توانمندساز  دهد ی نشان م   ز ین  ی در حوزه توسعه منابع انسان دی برخوردار باشند. مطالعات جد  یکاف   اریاخت

ساختارها و    ها،است یفراتر رود و در قالب س  یاقدام مقطع   کیسازمان منجر شود که از سطح    یورو بهره  ی بهبود عملکرد منابع انسان

توسعه    یالگوها  یطراح   ،ی دولت  یهابانک  ژهیوو به   یدولت   یهاسازمان   درراستا،    نی. در هم( 1)شود    نه ینهاد  یت یری مد  دار یپا   ی هاهیرو

نحوه تعامل    ،ی ریگم یتصم  تیفی ک  رایبرخوردار است؛ ز   ی مضاعف  تیکارکنان از اهم  ی و رشد فرد  یبر توانمندساز  ی مبتن  ی منابع انسان

اثرگذار باشد    یخدمات و اعتماد سازمان  یبر اثربخش   تواندی م  ماًیمستق  ،ی طیآنان در پاسخ به الزامات مح  ییرجوع و تواناکارکنان با ارباب 

(2) . 

مورد توجه قرار   ی و رفتار یشناختروان   ،یاز ابعاد ساختار  تیر یمد  ات یاست که در ادب ی می کارکنان از جمله مفاه یتوانمندساز

  ار یو اخت  یت یری مد  تیها، حما کارکنان به اطلاعات، منابع، فرصت  یکردن دسترسبه فراهم   یتوانمندساز  ،یگرفته است. در سطح ساختار 

ارتباط    ی رگذاری و تأث  ی ن ییخودتع  ، یستگی شغل، شا   یبا ادراک فرد از معنادار   ،ی شناختدارد و در سطح روان   شاره ا  ف یانجام وظا   ی لازم برا

بر نحوه   کنندی لازم، احساس م  یهاتی از دانش و قابل یهستند که ضمن برخوردار  یاساس، کارکنان توانمند افراد نی . بر اکندی م  دایپ

اثرگذارند و م   ف یانجام وظا با شغل و سازمان نقش فعال  ماتیدر تصم  توانندی خود  شده نشان  انجام  یهاکنند. پژوهش   فا ی ا  ی مرتبط 

توانمندسازداده  که  روان   یساختار   ی اند  درگ  تواندی م   ی شناختو  افزا  ی شغل   ی ری سطح  طر  ش یرا  از  و  کنترل،    جادی ا  ق یدهد  احساس 

  ی شواهد حاصل از بررس  نی . همچن(3) را فراهم آورد    ی سازمان  یهاتی تر کارکنان در فعالمشارکت فعال   نه یزم  ،ی و اثرگذار  ی ستگیشا

اطلاعات و منابع در کنار ادراک معنا،    ت، یبه فرصت، حما   ی دسترس دهدی نشان م  یاو حرفه   یآموزش   ی هاط یدر مح  ی ابعاد توانمندساز

را    یتوانمندساز  ن،ی. بنابرا(4)  ندیآی در افراد به شمار م  ی نمندتجربه توا  یریگمهم شکل   ی هااز مؤلفه   ر، ی و تأث  ی نییخودتع  ،ی ستگیشا

خود در    گاهی کارکنان از جا  یو هم به برداشت و تجربه ذهن   یسازمان  ی و ساختارها  طیدانست که هم به شرا  یچندبعد   یندیفرا  دیبا

 سازمان وابسته است. 

https://portal.issn.org/resource/ISSN/
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م  یزمان   ی توانمندساز  تیاهم نگرش   شود ی آشکارتر  با  آن  ارتباط  رفتارهاکه  و  گ  ی شغل   ی ها  قرار  توجه  مورد  .  ردیکارکنان 

نسبت به   کنند،ی تجربه م   ی بالاتر  یدرون  زشیدارند، غالباً انگ  یشتریب  ی و امکان اثرگذار  تیقابل   ار،یاخت  کنندی که احساس م  یکارکنان

آمادگ  یشتر یب  تیولخود احساس مسئ  ی نقش سازمان   نه،یزم  ن ی. در ادهند ی نشان م   دهیچیپ   فی وظا  رش یپذ  یبرا  یشتریب  ی دارند و 

  ، یاحساس ارزشمند ت یتقو ق یاز طر  تواند ی شناخته شده و م  یاز عوامل مرتبط با تعهد سازمان  ی کی عنوان به ی شناختروان   یتوانمندساز

  ی رفتارها   تواندی کارکنان م   یتوانمندساز  ن ی. همچن( 5)تر سازد  را مستحکم  ازمانفرد با س  وند یپ   ،ی شغل  یها ت یو کنترل بر فعال  ی ستگیشا

ا  تیرا تقو   یسازمان   یشهروند از  اثر بگذارد    تیفیبر ک  ق یطر  ن یکند و  آنان  از سو ( 6)عملکرد  از    یک ی  زین  یشغل   تیرضا  گر،ید  ی. 

که شواهد    یاگونه دهد؛ به   وند یپ یسازمان  دارتر ی پا ی هارا به نگرش   یمثبت توانمندساز   ی امدهایپ  تواند ی است که م  ی مهم  ی سازوکارها 

چارچوب،    ن ی . در هم( 7)اند  کرده   د ییتأ   ی کارکنان و تعهد سازمان  ی توانمندساز  ان یرا در ارتباط م  ی شغل  ت یرضا  ی انج ینقش م  ، یتجرب

نسبت به    شتریبه تعهد ب  ی و فرد  یعوامل سازمان  ل یدر تبد  تواند ی م  ی شغل   ت یاند که رضانشان داده   ی سازمانمطالعات مرتبط با تعهد  

به    تواندی م  ی شغل  ت یرضا  شی افزا  ق یاز طر  زین  ی مطلوب منابع انسان   یها ه یاز رو  یاو مجموعه   ( 8)داشته باشد    ی محور  ی سازمان نقش 

 . ( 9)شود  نجربهبود عملکرد کارکنان م

از طر  ست ین  یاده ی گسترده خود، پد  تیبا وجود اهم  ، یتوانمندساز بلکه به    رد، ی شکل گ  ی رسم  ار یاخت  ی واگذار   قی که صرفاً 

مجموعه  شرا  یاوجود  مح  کنندهل یتسه  ط یاز  ن  ط یدر  پژوهش   ازی کار  داده   ی داخل  ی هادارد.  فرد نشان  عوامل  که  و    یسازمان  ،یاند 

  ی فرد  ی های ژگیمانند و  ی عوامل  نی. همچن(10)کارکنان نقش داشته باشند    یتوانمند   یریگدر شکل   توانندی م  یهمگ   یسازمانبرون 

اعتمادبه  قابلکارکنان،  تجربه،  زم  یاحرفه   یهات ینفس،  مؤلفه  ی سازمان  یها نه یو  جمله  م   یی ها از  که    ت یموفق  زان یم  توانندی هستند 

نشان داده است که فرصت   زین  یسازمان  یروها ین  ان یدر م یتوانمندساز  ی. بررس ( 11)قرار دهند    ری ثرا تحت تأ  یتوانمندساز  یهابرنامه

 تیظرف  توانندی هستند که م  یاز جمله عوامل  تیمسئول  عیبه اطلاعات و نحوه توز  یدسترس   ت، یریآموزش، سبک مد  تیفیمشارکت، ک

  ی در افراد برا  تیظرف  جاد یبه ا  یتوانمندساز  زیتر ن. در سطح گسترده ( 12)دهند    شی افزا  ماننقش مؤثرتر در ساز  یفایا  ی افراد را برا

فراتر رفته و با توانمندشدن    ی از سطح سازمان  تواندی و م  شودی موجود مربوط م   طی شرا  ریی نقش فعال در تغ  ی فای آگاهانه و ا  یریگم یتصم

  جاد یشده است که ا  دی تأک  زی در حوزه آموزش کارکنان ن ی. حت ( 13)  ابدی وندی پ  ی و عموم  یاجتماع   فمشارکت در تحقق اهدا  یافراد برا

 . ( 14)است  یمنابع انسان یتوانمند  یارتقا ی اساس ی ازهاینش ی از پ ی کی  ها،ی ستگ یو توسعه شا ی ریادگی  یهاتیظرف

توانمندساز  یعوامل سازمان   ان یم  در  بر  از جا   ، یاثرگذار  اثربخش جر   یاژه یو  گاه ی»ارتباطات«  ارتباطات    ان یبرخوردار است. 

سطوح    انیو فاصله م  سازدی امکان انتقال انتظارات و بازخوردها را فراهم م  دهد،ی ابهام نقش را کاهش م  کند،ی م   لیاطلاعات را تسه 

  ی عملکرد  یارها یو مع  ماتیتصم  ها، استی که کارکنان به اطلاعات لازم درباره اهداف، س  ی . زماندهدی مختلف سازمان را کاهش م 

  ه یارتباطات دوسو  گر،ی د  ی خواهند داشت. از سو  تیمسئول  رشی مناسب و پذ  ماتیاتخاذ تصم  یبرا  یشتری ب  ییداشته باشند، توانا   یدسترس

منفعل    کنندگانافتی کارکنان را از در  ب، یترت  ن یو بد  دهدی م  شیمسائل را افزا  حلها و مشارکت در  انتقال تجربه  ها،دگاه ید   انیامکان ب
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  ت یبه اطلاعات، حما  یدسترس   زین  ی. در مطالعات مربوط به عوامل مؤثر بر توانمندسازکندی م   لیتبد   یدستورها به کنشگران فعال سازمان

  یی توانا  د،ی جد  یاحرفه  یهاط یدر مح   ن،ی . علاوه بر ا(15)اند  شده   یفمعر  یتوانمندساز   کنندهل یاز عناصر تسه  ی و تعامل سازمان  یت یریمد

عملکرد کارکنان کمک کند؛    تیظرف  یو ارتقا   ی ریادگ یبه استمرار    تواندی م  ی بحران  ط ی در شرا  یاطلاعات حت   ع یو انتقال سر  ی ابیدست

ابزارها از  ان  ی برا  نی آنلا  ی تجربه استفاده    ی دسترس  تیاز اهم  یانمونه   19- دیاطلاعات در دوره بحران کوو  تقالآموزش کارکنان و 

 . ( 16)کارکنان است  تی در حفظ قابل  یو آموزش  ی ارتباط

که کارکنان    ابد یی تحقق م  یاست. مشارکت زمان   ی توانمندساز  ی ریگدر شکل   یاساس   یهااز مؤلفه   گری د  ی ک ی  ز ین  »مشارکت«

سازمان داشته باشند. مشارکت    یهاتی مرتبط با فعال  یندهاینقش در فرا  یفا یو ا   مات ی بر تصم  ی رگذاریاظهار نظر، تأث  ی برا  یفرصت واقع

.  ردیمورد توجه قرار گ  های ریگم یو دانش آنان در تصم  هادگاه یبلکه مستلزم آن است که د  ست،ین  اتافراد در جلس  یصرفاً حضور رسم 

قدرت و    ع یتوز  یبرا  یانه یدهد و زم  شی را افزا  ج یو تعهد به نتا  یری پذتی مسئول  مات، ینسبت به تصم  تی احساس مالک  تواندی مشارکت م

تمرکز تصم در حوزه حکمر  یریگم یکاهش  پد   زی ن  یان فراهم سازد.  م  یچندسطح   یاده یمشارکت  به  وابسته    ی اثرگذار  ی واقع  زانیو 

  ی . از منظر سازمان( 17)کرد    ی ابیارز   ی رسم  ی تنها بر اساس حضور افراد در سازوکارها  توان ی آن را نم   تی فی و ک  ندهاستیبر فرا  نفعان ی ذ

. مطالعات مرتبط با  کندی را فراهم م   ماتی تصم  تیفیک  ش یپراکنده کارکنان و افزا   دانش استفاده از    نهیزم  یتوسعه فرهنگ مشارکت   زین

از   ی کی  تواندی م  ی منابع انسان ت یاز ظرف یریگمشارکت و بهره  نهیکردن زماند که فراهمکارکنان نشان داده  یو توانمندساز  یی تمرکززدا

 . (15)باشد  رمتمرکزیتر و غمنعطف  یساختارها  یمؤثر در حرکت به سو  ی هامؤلفه 

  ی ر یپذشده است. انعطاف   لی تبد   یاساس   تیقابل  کیمعاصر به    یهادر سازمان   زین  «یر یپذکنار ارتباطات و مشارکت، »انعطاف   در

از    یری ادگیو    یطیمح  ر یمتغ  یازها یانجام کار، پاسخ به ن  یهاوه ی در ش  ی بازنگر  د، یجد   ط یبا شرا   قیتطب  ی به توان سازمان و کارکنان برا

که از ساختارها و    یی هاسازمان   دهند، ی رخ م   یی با سرعت بالا  یو اجتماع   ی فناورانه، اقتصاد  راتییکه تغ  یط یتجربه اشاره دارد. در مح

و    ار یکه با اخت  ی پاسخ دهند. انعطاف کارکنان، زمان  دی جد  ی ازهایبه ن  توانندی م  ی شتریب  یخشک برخوردارند با دشوار   ی رفتار  ی الگوها

  ی منظر، توانمندساز   نی. از ا کندی مسائل را فراهم م  ترع یو حل سر  تیمتناسب با موقع  یهاحل راه همراه باشد، امکان انتخاب    ی ستگیشا

ناکارآمد منجر شود و انعطاف    ی ریگمیانطباق ممکن است به تصم   تیبدون ظرف   ار ی اخت  رایدو مفهوم مکمل هستند؛ ز   یری پذو انعطاف 

  دی درباره کارکنان توانمند، ضمن تأک  د ی . مطالعات جد کندی را محدود م   ی مان به اقدام ساز  ی فرد  صیتشخ  ل ی امکان تبد  ز ی ن  ار یبدون اخت

  ی رفتار  ی امدهای ممکن است پ  ز ین  ی توانمندساز  یهاه ینابرابر رو   ا ینادرست    ی که طراح   دهند ی توانمندساز، نشان م   ی بر آثار مثبت رهبر

  ی توانمندساز  وند یپ  ن ی. همچن(18)دارد    یاساس   تیاهم  توانمندساز   ی هاو فرصت   اریاخت  ع یو نحوه توز  تیف یک  ن، ی کند؛ بنابرا  جاد ینامطلوب ا

قابل  ی شناختروان  تفکر حرفه  ی دوسوتوان  یهات یبا  م   یاو  با  دهد ی نشان  توانمند  کارکنان  م  د ی که  و    ی برداربهره   ان ی بتوانند  دانش  از 

 . ( 19)تعادل برقرار کنند  د یجد  ی هاحلراه  ی وجوموجود و جست  ی هاروش
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فرد   ی روان وند ی پ زان ی دهنده منشان  ی تعهد کارکنان به سازمان است. تعهد سازمان ت یتقو ، یمهم توانمندساز ی امدهایاز پ ی کی

که در    ی آن است. کارکنان  تیو تلاش در جهت موفق  تیاستمرار عضو  ی برا  ی و  لی سازمان و تما  یهات یها و مسئولبا اهداف، ارزش 

دارد که نسبت به    یشتریآنان اعتماد دارد، احتمال ب  یهادگاه یو د   هاتی سازمان به قابل  کنندی م   سنقش دارند و احسا  های ریگم یتصم

به فاصله    تواندی م  شدن گرفتهده ی به اطلاعات و احساس ناد  یعدم دسترس   ار، ی کنند. در مقابل، فقدان اخت  ت یاحساس مسئول  یسازمان  جینتا

  ی شغل  تیرضا   ق یاز طر  ای  میطور مستقبه   یها نشان داده است که توانمندسازپژوهش   یخبر   جیکارکنان از سازمان منجر شود. نتا  یروان

  ی دارد و کارکنان  ی رابطه معنادار  یبا تعهد سازمان  ز ین  یشناختروان   یتوانمندساز  ن،ی. افزون بر ا(7)دهد    ش ی را افزا  یتعهد سازمان  تواند یم

  ن، ی. بنابرا(5)  کنند ی با سازمان تجربه م  یتری قو  وندیبرخوردارند، پ  ینییو خودتع  ی ستگیو از احساس شا  دانندی که شغل خود را معنادار م 

کارکنان نسبت    دار یپا   ی هابه نگرش   ی ت یری و مد  ی آن، روابط ساختار قی دانست که از طر یی از سازوکارها   ی کی   توان ی را م  ی توانمندساز

 . شودی م  لی به سازمان تبد

مستلزم آن است که   تیدارد. شفاف  ی مهم گاه یجا  ییو پاسخگو ی توانمندساز ان یم ره یاست که در زنج ی گری مؤلفه د ت،یشفاف

  ، یسازمان  ی هاط یشکل قابل فهم و قابل دسترس ارائه شود. در محعملکرد و استفاده از منابع به   ها، هیرو   مات، یاطلاعات مرتبط با تصم

  ی آگاه  ازمندیمستقل ن  یریگم یتصم  رای عملاً ناقص خواهد بود؛ ز  یبه اطلاعات کاف  یدسترس   کردناهمتوانمندکردن کارکنان بدون فر

اهداف، محدود پ  ها ت یاز  به هم  ی امدهایو  است.  نتنه   تیشفاف  ل، یدل  ن یاقدامات  ارتباطات درون   جه یتنها  بلکه    ی سازمانبهبود  است، 

نشان داده است که مرحله    یعموم   یدر نهادها   ییپاسخگو  ندیفرا  ربارهمحسوب شود. پژوهش د  زین   ییپاسخگو  شرط ش یپ  تواندیم

ارائه اطلاعات، بخش   دی در تول  یتی ریمد   یو نقش ساختارها  ییپاسخگو  یاطلاعات .  (20) مؤثر است    ییاز تحقق پاسخگو  یاساس   یو 

و کارکنان و    ابد یی م  ش یاقدامات افزا  ی اب یامکان ارز  است،تر  و عملکرد سازمان روشن   مات یکه اطلاعات درباره تصم  ی هنگام  ن، یبنابرا

 . شوندی عملکرد خود مسئول شناخته م ج یدر قبال نتا ش یاز پ ش یب ز ین رانیمد

مطرح شده    نفعانی و انتظارات ذ   ی اقدامات سازمان  انیمهم م  یاعنوان حلقه به  ری اخ  یهادر سال  زین  یاجتماع   ی ریپذت یمسئول

  ان، یخود بر کارکنان، مشتر  مات یبلکه آثار تصم  کند،ی خود توجه نم   یادار  ای   ی تنها به تحقق اهداف اقتصاد  ر یپذ ت یاست. سازمان مسئول

و مشارکت کارکنان، آنان را در   ی آگاه  ش ی با افزا تواندی م  یچارچوب، توانمندساز ن ی در ا. رد یگی در نظر م  زی را ن  نفعانی ذ ر ی جامعه و سا

  ی اجتماع  ت یموجب شوند مسئول  توانند ی م  ی و تعهد سازمان  ت یشفاف  گر،ید یتر سازد. از سو سازمان فعال   ی اجتماع   یهات یتحقق مسئول

اند  نشان داده   یاجتماع  ییمرتبط با پاسخگو  یهامنعکس شود. پژوهش   ی سازمان  یواقع  یرفتارها  درها فراتر رفته و  از سطح اعلام ارزش 

در بهبود    تواندی م   یمنابع انسان   ی وجود دارد و توانمندساز   ی رفاه ارتباط معنادار  ی و ارتقا  ی اجتماع  یی پاسخگو  ، ی ادار  یی پاسخگو  ان یکه م

که    دهندی نشان م   یبه توانمندساز  یمشارکت  یکردهایرو  نی. همچن(21)باشد    داشتهنقش    هات یمسئول  نیا  یفا یا   یسازمان برا  تیظرف

 ت یروابط قدرت را آشکارتر کرده و ظرف  توانند ی همراه شوند، م   نفعان ی ذ  ی وگو و مشارکت واقعکه با گفت   ی زمان  ، ییپاسخگو   ی ندهایفرا
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مستقل از نحوه    توانی را نم  ییو پاسخگو  یاجتماع  تیمنظر، مسئول  نی . از ا( 22)  دهند  شیافزا  مات یبر تصم  یاثرگذار  یها را براگروه 

 کرد.  لی قدرت، اطلاعات و امکان مشارکت در سازمان تحل ع یتوز

است.    یدهندگان خدمات عموم و ارائه  ی عموم  یهادر سازمان   ژهیواثربخش، به   تیر یمد  یاز ارکان اساس  ی ک یخود    ییپاسخگو

  حیتوض  تیعملکرد خود قابل  یامدها یاقدامات، استفاده از منابع و پ   مات،یو کارکنان در برابر تصم  رانیمعناست که مد  نی به ا  ییپاسخگو

آنان وجود داشته باشد. در بخش عموم   یاب یارز  ن داشته باشند و امکا  هیو توج با اعتماد    ،ی تیر یعلاوه بر بعد مد  یی پاسخگو  ،یرفتار 

  ران یمد  ییپاسخگو   دهدی نشان م  یپژوهش  یهاافته یدارد.    وندیاز منابع پ  حیو استفاده صح  نفعانی قواعد، حفظ منافع ذ  تیرعا  ،ی عموم

نشان داده است   ران یعملکرد مد ی بررس ن ی. همچن(23)همراه باشد   یشغل  تیرضا جمله مثبت کارکنان از  ینگرش  ی امدهای با پ تواند یم

آنان   ییپاسخگو  زانیبا م توانندی م  ،یجمع  ی و کارآمد یدانش و اطلاعات، در کنار تعهد اخلاق  ،ی نگرش شغل ، یتی ریمد  یهاکه مهارت 

  ی برا  یعنوان مکمل نظارت و سازوکار به   یی پاسخگو   ، یعموم   ت یریدر حوزه مد گر، ید   ی . از سو(24)مرتبط باشند    یط یمح  ی ازهایبه ن

بلکه حاصل    ست،ین  یینها  امدیپ  کیصرفاً    ییپاسخگو  دهدی نشان م   هاافتهی   نی . ا(25)شناخته شده است    فی وظا  یاجرا  تیفی ک  یارتقا

 است.  یری پذتیاطلاعات و مسئول  ان یجر  ،یااخلاق حرفه ، یسازمان یساختارها  ها،نگرش  ان ی از روابط م یاشبکه

اطلاعات حساس، الزامات    ،یسو با منابع مال   کیها از  بانک  رایدارد؛ ز   یاژه ی و  تیاهم  یدر صنعت بانکدار  ییبه پاسخگو  توجه

بر    تواندی و جامعه م   ان یآنها با مشتر   رانیتعامل کارکنان و مد  تیفیک  گرید  یسروکار دارند و از سو  نفعانی از ذ  یمتنوع   ف یو ط  ینظارت

  ، یاهداف سازمان  انیزمان مهم   وندیپ  ل یبه دل  ت یاهم  ن یا  ، یدولت   یهاعملکرد سازمان اثرگذار باشد. در بانک   یاب یو ارز  ی اعتماد عموم

ب  ی الزامات عموم منابع  از  استفاده مؤثر  بنابرا شود ی م  شتر یو ضرورت  توجه هم   ییتوسعه پاسخگو  ن، ی.  به سازوکارهامستلزم    ی زمان 

کارکنان را    تواند ی کند، مشارکت م  تی اطلاعات و اعتماد را تقو   انیجر   تواند ی ارتباطات م  ، یربست   نیدرون سازمان است. در چن  ی ت یریمد

عوامل    ن ی دهد. ا  ش یمتنوع را افزا  ی ازهایو ن  رات ییپاسخ به تغ  تیظرف  تواندی م  ی ری پذسازد و انعطاف   ر یو حل مسئله درگ  ی ریگم یدر تصم

  یی پاسخگو  ق یطر   ن یمنجر شوند و از ا  ی اجتماع  تیو مسئول  تیتعهد، شفاف  ش ی به افزا  توانندی کارکنان، م   ی توانمندساز  تیدر صورت تقو

مختلف با توسعه    یاحرفه   یهااست و در حوزه   یارشتهن یب  ی مفهوم  یتوانمندساز  نکهیبا توجه به ا  ن یرا ارتقا دهند. همچن  یسازمان

توجه توأمان به ساختار، ادراک    ازمندین   یآن در بستر سازمان   لیتحلمداخله آگاهانه ارتباط دارد،    تیو قابل  یانتقاد  یریادگ ی  ،یفرد  تیظرف

 . (26) تعاملات است  تیفیو ک یفرد

از روابط مذکور را    کیاز مطالعات هر    یآن، بخش قابل توجه   ی امدهایو پ  ی ها درباره توانمندسازوجود گسترش پژوهش   با

  ی و تعهد سازمان  ی رابطه توانمندساز  ی، برخ(10)اند  تمرکز داشته   ی بر عوامل مؤثر بر توانمندساز  یاند. برخ کرده   یصورت جداگانه بررس به

ا(21,  20)اند  پرداخته   ی اجتماع   تیمسئول  ا ی  تیمشارکت، شفاف  ، یی به پاسخگو   گر ی د  ی ، و گروه (7)اند  کرده   ی را بررس   ن، ی . افزون بر 

که مطالعات    ی ، در حال(9)اند  داشته   دیتأک  رد در بهبود عملک  ی و سازمان  یعوامل فرد   ب یبر ضرورت توجه به ترک  ی منابع انسان   ی هاپژوهش 

توانمندساز و نحوه ادراک کارکنان از عدالت    ی هااستیس  ی اجرا  وهیبسته به ش  تواند ی م  ی توانمندساز  ی امدها یپ  دهند ی نشان م   دتر ی جد
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عنوان عوامل  به   یر یپذکه در آن ارتباطات، مشارکت و انعطاف   کپارچه یمدل    کی  لیتحل   جه،ی. در نت(18)ها متفاوت باشد  فرصت  عیو توز

  تواند ی م   رند،یقرار گ  یمورد بررس   ییمرتبط با پاسخگو  ی عنوان سازوکارهابه   یاجتماع   تیو مسئول  تیو تعهد، شفاف  ،یتوانمندساز   یانهیزم

 در سازمان ارائه دهد.  یی پاسخگو  ی ارتقا ند یاز فرا  یترشناخت منسجم 

نقش    ن ییکارکنان و تب  یبر توانمندساز  ی ریپذ ارتباطات، مشارکت و انعطاف   ر یتأث  ی اساس، هدف پژوهش حاضر بررس  ن یا  بر

 در شعب بانک سپه است.   یی پاسخگو  ی در ارتقا  یاجتماع  ی ریپذ تیو مسئول تیتعهد، شفاف

 روش پژوهش 

باشد، زیرا نتایج حاصل از این پژوهش دارای کاربردی فراگیر و کلی بوده و نتایج  کاربردی می   پژوهش حاضر یک پژوهش 

  تحلیلی –گیرد. روش به کار گرفته شده توصیفی  های مشابه قرار می حاصله به صورت کاربردی قابل استفاده شعب بانک سپه و سازمان 

  آوری  جمع .  است  شده   تحلیل   و  تجزیه   ساختاری   معادلات   سازی مدل  در   مسیر   تحلیل   و   تاییدی   عاملی   تحلیل  روش   به   هاداده   و   بوده

  طریق   از  عملی  بعد  در  و ( غیره و  هاکتاب  اینترنتی،  متون  مقالات، ) ایکتابخانه روش  از  نظری  بعد  در   تحقیق این  در  نیاز  مورد  اطلاعات 

تحقیق کارکنان شعب بانک سپه استان می باشند که با توجه    این  آماری  جامعه.  است  شده  استفاده  تحقیق  میدان  در  پرسشنامه  توزیع

تعداد   تعداد  جامعه آماریبه  ابزار گرد   384،  آماری در نظر گرفته شدند.   نمونه  به عنوان  با کمک فرمول کوکران  داده نفر  ها  آوری 

پرسشنامه محقق ساخته بوده که روایی آن به صورت روایی محتوا و روایی صوری توسط خبرگان و روایی سازه و ساختار پرسشنامه  

تأیید شده    spssافزار  و پایایی آن با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ در نرم   smart plsافزار  توسط تحلیل عاملی تأییدی در نرم

ادلات ساختاری  یابی معاسمیرنوف، جهت تست نرمال و از آزمون مدل   -های کلموگروف ها از آزمون است. به منظور تجزیه و تحلیل داده 

ها در قالب  گیری مولفه استفاده شده است. ابزار اندازه   smart plsافزار  ها و اعتبارسنجی مدل مفهومی در نرم جهت بررس فرضیه 

 باشد:  های طراحی شده به همراه بارهای عاملی و سطح معناداری به شرح جدول ذیل می شاخص

 . مشخصات پرسشنامه۱جدول 

 T آماره بار عاملی  شاخص  ردیف 

 2.146 0.737 افزایش توانایی روابط انسانی توسط مدیران   -1 ارتباطات 

تقویت رابطه بین دولت و شهروندان، توسط سیستم پاسخگویی    -2

 مدیران سازمان 

0.740 2.678 

 3.111 0.783 نفعان تعامل ایجاد کنند.مدیران با ذی -3

 3.801 0.668 مدیران.افزایش تعامل میان کارکنان و  -4

ارتباطی مطمئن بین مدیران و زیردستان در تفویض قدرت و    -5

 پذیری مسئولیت

0.631 2.778 

 3.223 0.591 سازی ها و گروهمشارکت کارکنان در تصمیم گیری -6 مشارکت 

مشارکت    -7 سازمان  کارکنان   ، امکانات  و  منابع  از  استفاده   در 

 داشته باشند.

0.750 2.987 
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فرایندهای انگیزشی در امتداد افزایش مشارکت کارکنان وجود   -8

 داشته باشد. 

0.790 3.415 

 4.455 0.820 آموزش کارکنان جهت مشارکت . -9

های اقتصادی و اجتماعی  در فعالیت  دادن شهروندان  مشارکت  -10

 سازمان. 

0.781 3.988 

 3.817 0.763 های رقابتی در محیط منعطف امروزیفعالیتانجام  -11 انعطاف پذیری 

سازمانها  -12 منعطف   تغییرات  به پاسخگویی برای ظرفیت 

 محیطی.

0.704 2.923 

 و پاسخگویی به تغییرات  مستمر  یادگیری  در  سازمانها توانایی  -13

 سازمانی  برون  و درون

0.747 3.605 

 2.965 0.689 نقش های کاری خود.گیری  منعطف کارکنان نسبت به  جهت  -14

 3.515 0.719 انعطاف برای رسیدن به پیوستگی اجتماعی و تغییر اجتماعی.  -15

 3.965 0.763 تشویق افراد به انعطاف از طریق جلسات آموزش. -16

 2.719 0.613 اختیار و قدرت مدیران. -17 توانمند سازی 

 3.677 0.772 توسط مدیران. توزیع مسئولیت کارکنان و کنترل  -18

های محوری مدیران  و دستیابی به  بهره گیری از شایستگی  -19

 مزیت رقابتی.

0.802 4.124 

 4.012 0.802 اهداف شغلی مهم و با ارزشی را مدیران دنبال کنند.  -20

 4.205 0.819 احساس مؤثر بودن و توانایی داشتن دارند. -21

 2.189 0.606 کنندگی و خود مختار هستند. خود تعیین  -22

 4.465 0.885 پاسخگویی نسبت به خدمات عمومی، -23 تعهد 

و    -24 تبیین وظایف  و  توضیح  فرایند  و  تعهدات  و  انجام وظایف 

 مسوولیت های انجام شده 

0.890 4.605 

خروجی  -25 و  مالی  تعهدات  الزامات،  حسابرسی  های  فرایند 

 ملموس. 

0.840 4.143 

 3.906 0.781 تعهد در حل اثربخش مشکلات.  -26

 3.455 0.700 مسئولیت دستیابی به اهداف مدنظر را به عهده بگیرد. -27

 3.778 0.767 شفافیت در ارائه خدمات و نحوه مصرف منابع   -28 شفافیت 

 4.113 0.811 شفافیت در استفاده و نگهداری اموال و دارایی ها،   -29

 3.406 0.707 شفافیت در ارزیابی عملکرد مسئولان. -30

بر قدرت و پیشگیری از سوء استفاده از    -31 شفافیت در نظارت 

 اختیارات عمومی.

0.834 4.465 

 4.778 0.873 تعیین اهداف شفاف برای پاسخگویی در سازمان.  -32

 2.988 0.673 ایجاد سیستم نظارت شفاف در مسیر پاسخگویی در سازمان. -33

 2.806 0.683 شفافیت در نظام اداری و مالی. -34

مسئولیت  

 اجتماعی 

 4.146 0.845 های رشد تولید و اشتغال. فراهم کردن زمینه -35

طرف نهادهای  ها و تکالیفی که از  مسئولیت قانونی، مسئولیت  -36

 گذارهست.قانون

0.769 3.955 

محدودیتمسئولیت  -37  رعایت  بر  مبتنی  اجتماعی  های  های 

 اخلاقی .

0.786 3.896 

راستای    -38 در  اداری  اتوماسیون  و  الکترونیک  بانکداری  توسعه 

 کاهش مصرف کاغذ، کاهش ترافیک و... 

0.862 4.787 

 4.556 0.885 نهایتاً افزایش رفاه آحاد جامعه .توسعه اقتصادی کشور و  -39

 3.765 0.712 دارد. تصمیمات سازمان در راستای منافع عمومی گام برمی -40 پاسخگویی 

 2.988 0.623 تقویت پاسخگویی در بخش عمومی.  -41
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پاسخگویی مدیران در مورد مصرف منابع عمومی و آگاهی به   -42

 جامعه .

0.754 3.124 

 4.556 0.826 سرعت بخشیدن به پوشش نیازهای عمومی جامعه.  -43

 4.078 0.808 رعایت اصول اخلاقی،  -44

 3.405 0.728 رعایت  قوانین و مقررات،   -45

 2.908 0.620 ایجاد عدالت و برابری،   -46

 3.206 0768 جویی در منابع و کارایی در تولید،  صرفه -47

 2.765 0.596 مشارکت دادن و توانمند کردن ارباب رجوع  -48

 3.109 0.699 کاربرد صحیح منابع ملی،  -49

 3.032 0.640 صیانت از ارزش های خدمات عمومی -50

های بالقوه  ظرفیتاستفاده بهینه از منابع فکری، توان ذهنی و    -51

 منابع انسانی که سبب بروز خلاقیت و ابتکار میشود.

0.792 4.408 

 5.386 0.822 پاسخگویی سازمانی ، حرفه ای، قانونی و سیاسی.  -52 52

 ها یافته

دهد از میان پاسخگویان به سوالات پرسشنامه از نظر وضعیت جنسیتی،  نتایج آمار توصیفی این تحقیق نشان می 

دهندگان  از پاسخ % 5.5شود که باشند. از نظر وضعیت تحصیلی، ملاحظه میزن می   %13.8دهندگان مرد و از پاسخ % 86.2

  %27.9شود که  اند. از نظر تاهل، ملاحظه می کرده در مقطع دکترا تحصیل   7.3ارشد و%  % 4/54لیسانس،    % 8/32فوق دیپلم،  

  18دهندگان بین  از پاسخ  %5/6شود که  باشند. از نظر گروه سنی، ملاحظه می ، متاهل می %1/72دهندگان مجرد و  از پاسخ

  % 1.6سال و    50تا    41بین    % 1/14سال،    40الی    31بین    % 60/ 7سال،    30تا    26بین    %17.2اند،  سال سن داشته   25تا  

 اند. سال سن داشته  60الی  51بین 

بنابراین در ابتدا این   شود.برای آزمون فرضیه های پژوهش در ابتدا به بررسی نرمال بودن متغیرها پرداخته می

 گیرد.شرط برای متغیرهای تحقیق مورد بررسی قرار می 

 اسميرنوف - : آزمون کولموگروف2جدول  

 نتیجـه آزمون  سطح معناداری  zآماره  متغیر

 ها نرمال نیست داده 0.000 0.126 ارتباطات 

 ها نرمال نیست داده 0.000 0.125 مشارکت 

 ها نرمال نیست داده 0.000 0.125 انعطاف پذیری 

 ها نرمال نیست داده 0.000 0.113 توانمندسازی 

 ها نرمال نیست داده 0.000 0.085 تعهد 

 ها نرمال نیست داده 0.000 0.094 شفافیت 

 ها نرمال نیست داده 0.000 0.080 مسئولیت اجتماعی

 نرمال نیست ها داده 0.000 0.094 ارتقای پاسخگویی 
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باشد. لذا بوده و در نتیجه توزیع داده ها نرمال نمی  05/0کمتر از  داری آزمون، ، همگی درجدول فوق سطح معنی 

افزار اسمارت پی ال اس داده های  شود. لازم به ذکر است نرم های ناپارامتریک استفاده میجهت آزمون فرضیات از آزمون

ها استفاده  توان از این نرم افزار جهت آزمون فرضیه دهد و لذا می با توزیع نرمال و غیر نرمال را مورد تجزیه و تحلیل قرار می 

 نمود. 

شود، پایایی سازگاری درونی بوده که برای کنترل  گیری انعکاسی بررسی میهای اندازه اولین معیاری که در مدل

باشد، سازگاری درونی و تک بعدی بودن    70/0آن از ضریب آلفای کرونباخ استفاده می گردد. اگر این ضریب بیشتر از  

شود. اگر میزان  یی مرکب یا ترکیبی نیز برای بررسی پایایی استفاده میگردد. علاوه بر آلفای کرونباخ، از پایابلوک تایید می 

شود.  باشد، پایایی مرکب یا ترکیبی مدل نیز تأیید می   0/ 70گلدشتاین معروف است، بیشتر از    -دیلون   Pاین شاخص که به  

را است. روایی همگرا به این  گیری، روایی همگ های اندازههمچنین مهمترین روایی مورد بررسی برای تأیید روا بودن مدل

برای این شاخص    PLSافزار  کنند.  نتایج و گزارش خروجی نرماصلی را تبیین می  ها، سازهمعناست که مجموعه معرف

 شرح داده شده است.  3پایایی مرکب در جدول 

 : جدول پایایی و روایی  3جدول  

 متغیر های تحقیق  پایایی مرکب  آلفای کرونباخ  روای همگرا 

 ارتباطات  0.711 0.749 0.518

 مشارکت  0.771 0.802 0.733

 انعطاف پذیری  0.801 0.825 0.550

 توانمندسازی  0.812 0.835 0.650

 تعهد  0.779 0.879 0.605

 شفافیت  0.822 0.880 0.534

 مسئولیت اجتماعی 0.814 0.883 0.504

 ارتقای پاسخگویی  0.841 0.923 0.726

 

  0/ 70شود  مقادیر به دست آمده برای آلفای کرونباخ و  پایایی ترکیبی همگی بیشتر از  همانطور که مشاهده می 

گیری از پایایی مطلوبی برخوردارند.  اندازههای  است. بنابراین مدلدهنده پایایی مطلوب متغیرهای تحقیقاست که نشان

گیری مطلوب  های اندازهاست. لذا روایی همگرای مدل  0.5همچنین مقدار روایی همگرا برای تمام متغیرهای تحقیق بالاتر از  

 باشد. می

 شود:و متوسط اشتراک محاسبه می  2Rبصورت میانگین هندسی  GOFشاخص برازش کلی مدل 

𝐺𝑂𝐹 = √𝐶𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑦̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅ ×  𝑅2̅̅̅̅  
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باشد. نتایج می   COMMUNALITY، و کیفیت مدل اندازه گیری    2Rدر این فرمول شاخص واریانس تبیین شده

است، لذا    0.35دهد. چون این مقدار بیش از  میاست، را نشان    0.442مثبت بودن شاخص نیکویی برازش  که دارای مقدار  

 گردد. شود از مقدار مطلوبی برخوردار است. در نتیجه برازش کلی مدل تأیید می نتیجه می 

  0.05جهت ارزیابی مدل کلی تحقیق از مدل معادلات ساختاری نیز استفاده شده است. بر اساس سطح معناداری 

شود، هم چنین مقادیر کوچکتر باشد، مقدار پارامتر کمتر از این در الگو مهم شمرده نمی 1.96مقدار بحرانی باید بیشتر از 

  95/0های رگرسیونی با مقدار صفر در سطح   حاکی از تفاوت معنادار مقدار محاسبه شده برای وزن Pبرای مقدار   0.05از 

 (، نشان داده شده است. 2( و ) 1های )در شکل  PLSاست. خروجی مدل مفهومی با استفاده از نرم افزار 

 

 ها در حالت استاندارد گيری مدل کلی و نتایج فرضيه. اندازه1شکل  

 

قابل    - 1.96و کمتر از    1.96دهد. سطح معناداری بیشتر از  نمودار پایین سطح معناداری ضرایب مسیر را نشان می 

 باشد.  قبول می 
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 داریها در حالت معنیگيری مدل کلی و نتایج فرضيه: اندازه2شکل  

شود اکثر ضرایب مسیر از سطح معناداری خوبی برخوردار هستند زیرا بیشتر  طور که در نمودار ملاحظه می همان

باشند. بر اساس نتایج حاصل از تحلیل داده ها تمام فرضیه های تحقیق مورد تایید قرار گرفت. که خلاصه نتایج می   1.96از  

 به شرح جدول زیر می باشد:

 : خلاصه نتایج آزمون فرضيه ها   4جدول  

 نتیجه  معناداری  ضریب  مسیر ردیف 

 تایید  2.605 0.144 ارتباطات به توانمند سازی  1

 تایید  3.731 0.270 توانمند سازی مشارکت به  2

 تایید  5.708 0.436 انعطاف پذیری به توانمند سازی  3

 تایید  6.201 0.754 توانمند سازی به تعهد  4

 تایید  3.706 0.270 توانمند سازی به مسئولیت اجتماعی  5

 تایید  7.208 0.689 توانمند سازی به شفافیت  6

 تایید  3.718 0.254 تعهد به مسئولیت اجتماعی  7

 تایید  7.906 0.834 شفافیت به مسئولیت اجتماعی  8

 تایید  3.235 0.245 تعهد به ارتقا پاسخگویی  9

 تایید  3.522 0.289 مسئولیت اجتماعی به ارتقا پاسخگویی 10

 تایید  5.162 0.455 شفافیت به ارتقا پاسخگویی  11
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برازش مدل تحقیق نتایج نشان داد این شاخص مثبت بوده و شاخص  همچنین در سنجش میزان تناسب یا درجه  

دهد. زیرا این مقدار بیش از  میاست، برازش کلی مطلوب مدل را نشان    0.422( که دارای مقدار  GOFنیکویی برازش )

 گردد. شود که از مقدار مطلوبی برخوردار است. در نتیجه برازش کلی مدل تأیید میاست، بنابراین نتیجه می 0.35

 گیریبحث و نتیجه

انعطاف   ی هاافتهی و  مشارکت  ارتباطات،  که  داد  نشان  حاضر  توانمندساز  یر یپذپژوهش  بر  و    یهر سه  مثبت  اثر  کارکنان 

مشارکت به    ر یمس  ب ی، ضر2.605برابر با    tبا آماره    0.144برابر با    یارتباطات به توانمندساز   ر یمس  بی ضر   کهیطوردارند؛ به   ی معنادار

برابر با    tبا آماره    0.436برابر با    ی به توانمندساز  ی ریپذانعطاف   ریمس  ب یو ضر  3.731برابر با    tآماره    ا ب  0.270برابر با    ی توانمندساز

  م یاثر مستق  نیشتر یب  یری پذآنها انعطاف   ان یشدند و در م  د ییتأ   یتوانمندساز   یندهایشایمربوط به پ   هیهر سه فرض  ن،یبود. بنابرا  5.708

با    تیو بر شفاف   0.270  ب یبا ضر   ی اجتماع  ت ی، بر مسئول0.754  بیبر تعهد با ضر  ی وانمندسازت  ن، یداشت. همچن   ی را بر توانمندساز

اثرگذار    یاجتماع   تیبر مسئول  0.834و    0.254  بیبا ضرا   بیترتبه  زین  تی اثر مثبت و معنادار داشت. در ادامه، تعهد و شفاف  0.689  بیضر

اثر مثبت و    ییپاسخگو  ی بر ارتقا  0.455و    0.289،  0.245  بیبا ضرا  بیترتبه   تیو شفاف  یاجتماع   تی تعهد، مسئول  ت،یبودند. در نها 

در شعب بانک    یی که پاسخگو  دهد ینشان م  جینتا   ی الگو  نی قرار گرفتند. ا  د یی پژوهش مورد تأ  یهاهی معنادار نشان دادند و همه فرض

که از ارتباطات،    ردیگی شکل م  یو نگرش  یفتارر  ،ی از عوامل ساختار  یارهی بلکه از زنج  ست،یو منفرد ن  یرابطه خط  کیسپه حاصل  

 . شودی م  یمنته  ییبه پاسخگو ی اجتماع ی ریپذتیو مسئول تیتعهد، شفاف ،یتوانمندساز  ر یآغاز شده و از مس ی ریپذ مشارکت و انعطاف 

  ران یاطلاعات، تعامل مد   انی که هرچه جر  دهدی نشان م  ،یمثبت ارتباطات بر توانمندساز   ریتأث   یعن یپژوهش،    افتهی  نینخست

  ن یخواهند داشت. ا ی شتریب ی ستگیو شا ی اثرگذار ار،یشود، کارکنان احساس اخت ت یدر سازمان تقو  هادگاه یو کارکنان و امکان تبادل د 

.  داندی و ارتباطات مؤثر م ی تیر یمد تی کارکنان به اطلاعات، حما یرا وابسته به دسترس  یتوانمندساز ههمسو است ک   یدگاه یبا د  جهینت

Hosseinabadi  بر سطح    توانندی م   یت یو حما  ی ارتباط ی از جمله سازوکارها  ی طیو مح ی نشان دادند که عوامل سازمان  ز یو همکاران ن

  یتوانمند  یریگدر شکل   یو سازمان   یو همکاران بر نقش عوامل فرد   Soheili  ن ی. همچن( 10)کارکنان اثرگذار باشند    یتوانمندساز

.  (11) را فراهم کند   یاحساس توانمند یارتقا نهیزم تواندی م ی سازمان ت یبه اطلاعات و حما یاند که دسترس اند و نشان داده کرده دیتأک

بلکه بتوانند درباره    رند، ی اهداف و انتظارات قرار گ  انیتنها در جرکارکنان نه   شود ی اثربخش سبب م  یارتباطات سازمان  ،یاز منظر عمل 

  جاد یا  نهیو کارکنان را کاهش داده و زم  رانی مد  انیامر فاصله م  نیانجام کار بازخورد ارائه دهند. ا  یهامشکلات و روش   مات،یتصم

سازگار است که بر    ی مطالعات مربوط به توسعه منابع انسان  جی با نتا  نی حاضر همچن  افته ی.  کندی احساس مشارکت و کنترل را فراهم م

 . ( 14, 1)دارند   دیکارکنان تأک ی عملکرد تیظرف ی در ارتقا ی تعاملات سازمان ت یآموزش، انتقال اطلاعات و تقو  تیاهم
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  را یقابل انتظار است؛ ز   یاز نظر نظر  جه ینت  ن یدارد. ا  ی بر توانمندساز  ی اثر مثبت و معنادار  زی دوم نشان داد مشارکت ن  افتهی

تصم در  مهم   ی ک ی  ی ریگم یمشارکت  م  یتوانمندساز  ی نیع  یهاجلوه   ن یتراز  هنگامشود ی محسوب  فرا  ی .  در  کارکنان    ی ندها یکه 

  ی و دانش آنان برا   دگاهی د کنندی احساس م  شوند، ی مشارکت داده م  یکار   ی هاروش   ی اهداف و طراح   ن ییحل مسئله، تع  ، یریگم یتصم

  ی مشارکت  یبسترها  جاد ینشان دادند که ا  ز یو همکاران ن  Jamali.  شوندی سازمان ارزشمند است و از نقش منفعل به نقش فعال منتقل م

ن  López-Rodríguez .(15)باشد    یانسانمنابع    ی از عوامل مؤثر بر توانمندساز  تواندی و کاهش تمرکز م    ی در بررس  ز یو همکاران 

داده  نشان  واقعمفهوم مشارکت  م  ی زمان   ی اند که مشارکت  اثرگذار   ابد یی تحقق  امکان  افراد  تصم  ی عمل   یکه  فرا   مات یبر    ی ندهایو 

که در    کندی م   دیحاضر تأک  افتهی  ن، ی. بنابرا(17)باشند    داشته  ی سازمان  یندها یدر فرا  یصرفاً حضور صور   نکهیداشته باشند، نه ا  یت یریمد

آنان منجر    یو احساس اثرگذار  ینییخودتع  ،یخودکارآمد  شیبه افزا  تواندی کارکنان م   یبرا  یکردن فرصت مشارکت واقعها، فراهم بانک

 شود. 

داشته    ی بر توانمندساز  نیبش ی پ  ر ی سه متغ  ان یاثر را در م  نیتری قو  0.436  ب یبا ضر  ی ری پذسوم نشان داد که انعطاف   افتهی

  ی ریگ در شکل   ی نقش مهم  ر، ی متغ  طی کارکنان و ساختارها با شرا  قیتطب  یی توانا   ، یبانک   ط یآن است که در مح  انگر یب  جه ینت  ن یاست. ا

  ی ها تیو استفاده از ابتکار در موقع  د یجد  طی انجام کار، پاسخ به شرا  یهاروش   قیکه امکان تطب  یکارکنان.  کندی م  فایا  ی احساس توانمند

  یراستا است که توانمندسازهم  ید یبا مطالعات جد  افتهی  نی . اکنندی خود را توانمند و مؤثر ادراک م  یشتریمختلف را دارند، به احتمال ب

با قابل   ی رهبر  یاجرا  وهینشان داده است که ش  Li  نی . همچن(19)  دانندیدوسوتوان مرتبط م  یارها و رفت  ی ری ادگی  ، یسازگار  تیرا 

بنابرا  جادی ا  یمتفاوت   ی رفتار  یامدها یپ  تواندی کارکنان م  انیم  ار یاخت  عیتوانمندساز و نحوه توز   ی و عدالت در طراح   تیفی ک  نیکند و 

  ار یمنجر شود که با اخت  یبه توانمندساز   تواند ی م  ی زمان   ی ریپذ انعطاف   جه، ی. در نت( 18)دارد    ی اساس  تی اهم  ی توانمندساز  یسازوکارها 

  ها ت یمسئول  تیبدون حما   ی واگذار  ا یابهام    ش ی افزا  یصرفاً به معنا   نکهیهمراه باشد، نه ا  ی ری ادگیو فرصت    ی تیر یمد  تیروشن، حما 

 شود.  یتلق 

نتا   گرید  یکی بس  جیاز  اثر  پژوهش،  سازمان   یتوانمندساز   یقو   اریمهم  تعهد  ضر   یبر  م  0.754  بی بود.  که    دهدی نشان 

و همکاران    AlKahtani  ج یبا نتا  افتهی  ن یتعهد کارکنان در مدل پژوهش است. ا  ت یتقو  ی سازوکارها   ن یتراز مهم   ی ک ی  ی توانمندساز

  ن یدر ا  تواندی م   زین  یشغل   تیدارد و رضا  یبر تعهد سازمان  ی مثبت و معنادار  ر یتأث  نانکارک  یهمسو است که نشان دادند توانمندساز 

کرده است و نشان    د ییرا تأ   ی و تعهد سازمان  ی شناختروان   ی توانمندساز  انیارتباط م  ز ین  Ibrahim .(7)کند    فا ی ا  ی انجی رابطه نقش م

نشان    یدارند، نسبت به سازمان تعهد بالاتر   یشتریب  یو اثرگذار  ینییخودتع   ،ی ستگیشا  ،یکه احساس معنادار   یکه کارکنان  دهدیم

  ی کاف  ار یسازمان به آنان اعتماد دارد، اخت  کنندی کارکنان احساس م   یکرد که وقت  ر یتفس  گونهن یا   توانی حاضر را م   افتهی.  (5)  دهند یم

و    ابدیی م  ش ی آنان با سازمان افزا  یشناختروان   وند یپ  شناسد، ی م  تیآنان را به رسم  یاحرفه  یهاتیو ظرف  دهدی قرار م  ارشان یدر اخت
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  ت یدر تقو  یمثبت شغل   یهاو نگرش   تی رضا  تیبر اهم  زین  Widodo  جی . نتاکنندی م   دای تلاش در جهت اهداف آن پ  ی برا  یشتریب  لی تما

 . ( 8)دارد   دی تأک ی تعهد سازمان

  ی نسبتاً قو  0.689  بیبا ضر  زیاثر ن  نیدارد و ا   یاثر مثبت و معنادار  تیبر شفاف  یپژوهش نشان داد توانمندساز  گرید  افتهی

  ی ندهایبه بهبود فرا   تواندی بلکه م   گذارد، ی کارکنان اثر نم  ی فرد  ی هاتنها بر نگرش   ی که توانمندساز  دهدی نشان م  جه ینت  ن یاست. ا

  تیو مسئول  اری که کارکنان از اخت  یمنجر شود. هنگام  زیو آشکارشدن عملکردها ن  هات یوضوح مسئول  لاعات،مرتبط با گردش اط  یسازمان

  ش یافزا  ز یعملکرد ن  یاب یارز  یارها یبودن معو مشخص   ق یها، ارائه اطلاعات دقروشن نقش   فی به تعر  ازین  شوند،ی برخوردار م   یشتریب

  مات یو نحوه ارائه اطلاعات درباره عملکرد و تصم  ییپاسخگو  یکه مرحله اطلاعات  اندده نشان دا  Duránو    Font  نه،یزم  ن ی. در اابد ییم

ضرورت    شیافزا  ق یاز طر  میرمستقیطور غبه   تواندی م  یتوانمندساز  ن،ی. بنابرا ( 20)است    ییاز سازوکار پاسخگو  یاساس   یبخش   ،یسازمان

 فراهم سازد.   شتر یب ییپاسخگو  یرا برا نهیزم  ،ی تیو مسئول ی اطلاعات  تیشفاف

منطق    نی بر اساس ا  توان یرا م  افته ی  ن یدارد. ا   ی اثر مثبت و معنادار  یاجتماع   تیبر مسئول  یمشخص شد توانمندساز  نی همچن

به وظا  ن ییتب نسبت  تنها  توانمند  کارکنان  نم خود حساس   ی رسم  ف یکرد که  آمادگ   شوند، ی تر  پ  ی برا  ی شتریب  ی بلکه    ی امدهایدرک 

  ی اند که توانمندسازنشان داده  Alagasو    Francis.  کنندی م  دای پ  یفرد   ف یاز وظا  فراترو مشارکت در اهداف    ماتیتصم  ی اجتماع

شغل سوق دهد    یفراتر از الزامات رسم   یی کند و کارکنان را به رفتارها  ت یرا تقو  ی سازمان  یشهروند  یرفتارها   تواندی م   یشناختروان 

دهد و از    شی را افزا  یمشارکت کار  تواندی م  یشناختو روان   یساختار  ی که توانمندساز  اندو همکاران نشان داده   Amor  نی. همچن(6)

و    یادار  یی ارتباط پاسخگو   یدر بررس   Khozinو    Faidati  گر،ی د  ی. از سو (3)کند    یسازمان   ج ینتا  ریدرگ   شتریکارکنان را ب  قی طر  نیا

  ن، ی. بنابرا( 21)نقش داشته باشد    یاجتماع  ییپاسخگو  تیظرف  یدر ارتقا  تواندی م   یانسان  بعمنا  یاند که توانمندسازنشان داده   یاجتماع

آنان را    شتر یب  ی ریپذ ت یمسئول  نه یاز اهداف سازمان، زم  ی کارکنان، همراه با آگاه   یو اثرگذار   ار ی اخت  شی استدلال کرد که افزا  توان یم

 . کندی عملکرد بانک فراهم م ی اجتماع ی امدهاینسبت به پ

اثر    ی اجتماع  ت یهر دو بر مسئول  تینشان دادند که تعهد و شفاف  ن یپژوهش همچن  ی هاافتهی اما  اثر مثبت و معنادار دارند، 

از آنکه    شی ب  یسازمان  یدر فضا  یاجتماع  تیکه مسئول  دهدی نشان م   جهینت  نیاز تعهد بود. ا   تریقو  اریبس  0.834  بیبا ضر  تیشفاف

نسب کارکنان  مثبت  نگرش  از  ناش  تصرفاً  سازمان  سازوکارها  ی به  وجود  به  برا   یشود،  ارز  یروشن  اطلاعات،  و    یاب یارائه  عملکرد 

  ی ریگم یتصم  ی برا  یترروشن   یارها یو مع   دهد ی تر ارائه مکه اطلاعات خود را شفاف   یوابسته است. سازمان   ها ت یبودن مسئولمشخص

اند  نشان داده زیو همکاران ن Tanimaکند.  ی ابیاجرا و ارز  ف، یخود را تعر ی اجتماع یهات یمسئول تواندی منابع دارد، بهتر م ص یو تخص

  نفعان ی ذ  ی روابط قدرت و دسترس  یوگو، آشکارسازمؤثرتر هستند که گفت   یزمان   ی مشارکت   ی در بسترها  ی و توانمندساز  یی که پاسخگو

قابل   ه یرو ک یبه  ی مفهوم هنجار کی از  یاجتماع  ت یمسئول ل ی تبد نهی مز  تواندی م  تیمنظر، شفاف ن ی . از ا(22)شود  ت یبه اطلاعات تقو

 را فراهم کند.  ی ابیمشاهده و ارز 
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اثر مثبت و معنادار    ییپاسخگو  یبر ارتقا  یهمگ  تیو شفاف  یاجتماع   تینشان داد که تعهد، مسئول  جیمدل، نتا   ییبخش نها  در

و   Fontهماهنگ است.   نی شیبا مطالعات پ  افتهی  ن یداشت. ا ییرا بر پاسخگو  میاثر مستق  نی شتریب  0.455  ب یبا ضر  تیدارند، اما شفاف

Durán  ن ی. همچن( 20)اند  کرده   دی تأک  ی سازمان  ییپاسخگو  ی ریگدر شکل   تیو شفاف  ات به اطلاع  ی بر نقش دسترس  Faidati    وKhozin 

کند   تی را تقو یگر ید  تواندی م ی کی یوجود دارد و ارتقا  یک یرابطه نزد  یاجتماع  ییو پاسخگو  یادار  ییپاسخگو  انیاند که منشان داده 

(21). Indarti  ی عموم  ی عملکرد نهادها  ت یفیک  ی کرده و بر نقش آن در ارتقا  ینظارت معرف  ی مکمل برا  ی را سازوکار  ییپاسخگو  زین  

از سو( 25)کرده است    د یتأک پاسخگونشان داده   Akatiو    Hosseini Rosh  گر، ید   ی .    ی شغل  تیبا رضا   تواند ی م  ران ی مد  ییاند که 

عملکرد پاسخگو    ت یرا در تقو  ی جمع   ی و کارآمد  ی نقش تعهد اخلاق  زی و همکاران ن  Kazemiو    ( 23)  باشد کارکنان رابطه مثبت داشته  

هم    رانیکه کارکنان و مد  ابدیی م   شیافزا  یزمان  ییکه پاسخگو  دهدیپژوهش نشان م  ن یا  ی هاافتهی . در مجموع،  (24)اند  برجسته کرده 

  ی ندهایعمل کنند و هم اطلاعات و فرا   ر یپذ ت یمسئول  ی و اجتماع   ی نسبت به سازمان متعهد باشند، هم از نظر اخلاق  ی نگرش   نظر از  

 برخوردار باشد.  یکاف تی در سازمان از شفاف  یریگم یتصم

و    یت یری مد  ی ساختارها  انیم   یحلقه واسط مهم   ی که توانمندساز  دهد ی نشان م   زیمنظر کلان ن  ک یپژوهش حاضر از    جینتا

منجر شوند که در کارکنان    ییبه بهبود پاسخگو  توانندی م   یزمان  یری پذاست. در واقع، ارتباطات، مشارکت و انعطاف   ییپاسخگو  یامدهایپ

همسو است که بر ضرورت    ز ین  یتوسعه منابع انسان  دی جد  یهادگاه یبرداشت با د  ن یکنند. ا  جاد یا  یرو اثرگذا   اریاخت  ،یی احساس توانا 

و همکاران بر    Wallengren Lynch  ن ی. همچن( 2)دارند    دی تأک  ی و رشد فرد  ی توانمندساز  ه یتوسعه کارکنان بر پا  ی الگوها  ی طراح

  ط ی. در مح(26)دارد    وند یپ  طی مداخله آگاهانه در مح  ییعمل و توانا  تی توسعه ظرف  ، یری ادگیبا    یدارند که توانمندساز  د ینکته تأک  نیا

منجر شود.    ی به الزامات سازمان  ترع یو پاسخ سر  ان یتر، تعامل مؤثرتر با مشترمسئولانه   ی ریگم یبه تصم  تواندی م   ی تیظرف  ن یچن  زی ن  یبانک

  تواند ی کارکنان به آموزش و اطلاعات مناسب م  یکردن دسترس اند که فراهمو همکاران نشان داده   Abdel-Dayem  ن،یافزون بر ا

عنوان  به   د یبا  ی توانمندساز  یهااستیس   جه،ی. در نت(16)آنان را حفظ کند    یاحرفه   ی دهعمل و پاسخ   تیظرف  یبحران   طی در شرا  یحت

 از اقدامات پراکنده در نظر گرفته شوند.  یاو نه مجموعه  یتوسعه منابع انسان کپارچه ی از نظام  یبخش

  ن ی شدند و بنابرا  یآورجمع   یها با استفاده از پرسشنامه خودگزارش همراه بود. نخست، داده   تی حاضر با چند محدود  پژوهش

دهندگان وجود دارد. دوم،  پاسخ   ی برداشت شخص  ر یو تأث  ی مطلوب اجتماع  یهابه ارائه پاسخ   لی تما  ،یده پاسخ   ی ریاحتمال وجود سوگ 

  ر یبه سا  ج ینتا   میبانک ممکن است تعم  نی ا  ی و فرهنگ  یت یری مد  ، یساختار  ی های ژگ یپژوهش در شعب بانک سپه انجام شده است و و 

  ی ریگاندازه   ی مقطع زمان  کیدر    رها یبود و متغ  ی ها را محدود کند. سوم، طرح پژوهش مقطع سازمان   گری د  ای   ی خصوص  ،یدولت   یهابانک

همراه است.    تیدر طول زمان با محدود   ی درباره روابط عل    ی استنباط قطع  ، شد  د ییتأ   رها یمتغ  ان یم  ی هرچند روابط ساختار  رو،ن ی شدند؛ ازا

فرد  ی عوامل سازمان  یبرخ   نی همچن رهبر  یو  و    یعدالت سازمان  ،ی شغل  تیرضا  ،یاعتماد سازمان  ، یفرهنگ سازمان  ، یمانند سبک 

 دهند.  ح یرا توض یی و پاسخگو  یمندسازتوان رات ییاز تغ ی کارکنان در مدل وارد نشدند و ممکن است بخش یشناختت یجمع یهای ژگ یو
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و    ی خدمات  ی هادر سازمان   نی و همچن  ی و خصوص   ی دولت  یها بانک  ر ی مدل را در سا  ن یا   ندهی آ  ی هاپژوهش   شود ی م   شنهادیپ

  تر قیدق  یبه بررس  تواندی م   یمطالعات طول  یمشخص شود. اجرا  شدهیی روابط شناسا  یری پذم یتعم  زانیآزمون کنند تا م  گری د  ی عموم

پا و  م  ی داری جهت  پاسخگو  یتوانمندساز  ،یر یپذ انعطاف   مشارکت، ارتباطات،    انیروابط  همچن  ییو  کند.    شود ی م   شنهادیپ  ن یکمک 

  ی رهای عنوان متغبه  ی و تعهد اخلاق  یتوانمندساز، فرهنگ سازمان   ی رهبر  ، یعدالت سازمان  ، یشغل   ت یرضا  ، یمانند اعتماد سازمان  یی رها یمتغ

و نوع    یسمت سازمان  لات،یسابقه خدمت، سطح تحص ت، یتفاوت مدل بر اساس جنس ی به مدل افزوده شوند. بررس گرل یتعد  ای  یانجیم

با    قی عم  یهاو انجام مصاحبه   ختهیآم  یهامؤثر بر روابط ارائه دهد. استفاده از روش   طی از شرا  یترق یشناخت دق  تواند ی م  زیشعبه ن

 سازد.  تررا روشن  ییو پاسخگو ت یشفاف ،یتوانمندساز ی فیابعاد ک تواندی م ز یو کارکنان ن رانیمد

شود و اطلاعات    ت یو کارکنان تقو  رانیمد   ان ی و منظم م  هیدوسو یارتباط   ی سازوکارها  شودی م   شنهاد یبانک سپه پ  ران ی مد  به

  ن ی. همچنرد ی کارکنان قرار گ ار ی صورت روشن و قابل دسترس در اختو عملکرد شعب به یاب یارز ی ارهای مع مات، یمربوط به اهداف، تصم

  ، یکار ی هاگروه  ق یداشته باشند و از طر ی مشارکت واقع  ی کار  ی ندهایو فرا  ف یمرتبط با وظا   یهای ری گم یلازم است کارکنان در تصم

  ی انجام کار، واگذار  ی هاانعطاف در روش   شی فراهم شود. افزا  ماتیآنان بر تصم  یامکان اثرگذار  شنهادهایپ   یهاو نظام   یجلسات مشورت 

  ی دهد. از سو  شی را افزا  یسطح توانمندساز  تواندی حل مسئله م  یهااز ابتکار و آموزش مهارت   تیحما   ت،یمتناسب با مسئول  اریاخت

  جاد یو کارکنان، ا  رانی مد  یاجتماع   یر یپذ تیمسئول  تیعملکرد و نحوه مصرف منابع، تقو  یارها یمع  ها،ت یمسئول  یسازشفاف   گر،ید

  یی و پاسخگو  ی اجتماع  ت یمسئول  ت،ی شفاف  عهد،ت   یهاعملکرد با شاخص   ی ابیدادن ارز   وند ی و پ  ییمنظم بازخورد و پاسخگو  یهانظام

 در شعب بانک کمک کند.   ییپاسخگو   شدننه یبه نهاد تواند یم

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد  ی تضاد منافع گونه چ یانجام مطالعه حاضر، ه در

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 موازین اخلاقی 

   در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است. 



 1406،  دوم، شماره  هفتمپژوهش و نوآوری در تربیت و توسعه، دوره                                                                                     و همکاران  یلشکر   انیعلاسوند 

 

 25 

 حامی مالی 

 این پژوهش حامی مالی نداشته است.

 منابع 

1. Heydarfard R, Rezayati A, editors. Employee Empowerment and Its Impact on Human Resource Performance and 

Organizational Productivity: A Review Study. 20th International Conference on Management and Humanities Research in Iran; 

2025; Tehran. 

2. Sadeghi H, Karimi M, Ahmadi S. Designing a Human Resource Development Model Based on Empowerment and 

Individual Development of Employees in State-Owned Banks. Quarterly Journal of Human Resource Management Studies. 

2026;18(2):45-74. 

3. Amor AM, Xanthopoulou D, Calvo N, Vázquez JPA. Structural Empowerment, Psychological Empowerment, and 

Work Engagement: A Cross-Country Study. European Management Journal. 2021;39(6):779-89. doi: 

10.1016/j.emj.2021.01.005. 

4. Cayaban ARR, Valdez GFD, Leocadio ML, Cruz JP, Tuppal CP, Labrague LJ, et al. Structural and Psychological 

Empowerment and Its Influencing Factors among Nursing Students in Oman. Journal of Professional Nursing. 2022;39(76):83. 

doi: 10.1016/j.profnurs.2022.01.003. 

5. Ibrahim AM. Psychological Empowerment and Organizational Commitment among Employees in the Lodging 

Industry. Journal of Human Resources in Hospitality & Tourism. 2020:1-19. doi: 10.1080/15332845.2020.1737766. 

6. Francis RS, Alagas EN. Hotel Employees' Psychological Empowerment Influence on Their Organizational 

Citizenship Behavior towards Their Job Performance. IGI Global; 2020. p. 284-304. 

7. AlKahtani N, Iqbal S, Sohail M, Sheraz F, Jahan S, Anwar B, et al. Impact of Employee Empowerment on 

Organizational Commitment through Job Satisfaction in Four and Five Stars Hotel Industry. Management Science Letters. 

2021;11(3):813-22. doi: 10.5267/j.msl.2020.10.022. 

8. Widodo W, Damayanti R. Vitality of Job Satisfaction in Mediation: The Effect of Reward and Personality on 

Organizational Commitment. Management Science Letters. 2020;10(9):2131-8. doi: 10.5267/j.msl.2020.1.016. 

9. Mira M, Choong Y, Thim C. The Effect of HRM Practices and Employees' Job Satisfaction on Employee 

Performance. Management Science Letters. 2019;9(6):771-86. doi: 10.5267/j.msl.2019.3.011. 

10. Hosseinabadi B, Hossein Yavari A, Ghazvineh M. Factors Affecting the Empowerment of NAJA Employees. 

Scientific Quarterly of NAJA Supervision and Inspection. 2021;15(57):159-88. 

11. Soheili H, Taherpour Kalantari H, Fandiz H. Identifying Individual Factors Affecting the Empowerment of Health 

Insurance Employees: A Study of the Health Insurance Organization. Human Resource Management Research. 

2019;12(2):189-215. 

12. Narouei R, Moslemizadeh M. Identifying Factors Affecting the Empowerment of Conscripts: A Study of Conscripts 

in Zahedan. Scientific Quarterly of Military Service Studies. 2020;3(2 (7)):42-62. 

13. Shirazi H. Behavior Change Policy-Making for Citizen Empowerment: A Necessary Approach to Achieving 

Governmental Macro Goals. State Studies. 2021;7(27):29-57. doi: 10.22054/tssq.2021.63196.1150. 

14. Yalpanian B, Nazem F, Karimzadeh S. Identifying Factors Affecting Human Resource Training and Presenting a 

Model at Islamic Azad University. Jundishapur Education Development Journal. 2021;12(1). 

15. Jamali N, Gharib M, Samsar Kermani F, Nik Khah Chamanabad S. Examining Factors Affecting Employee 

Empowerment with the Aim of Decentralization in Rural Economic Development: A Case Study of the National Iranian Oil 

Products Distribution Company in Torbat Heydarieh. Rural Development Strategies. 2021;8(3):353-65. doi: 

10.22048/rdsj.2021.296871.1966. 

16. Abdel-Dayem MA, Brown DA, Haray PN. Empowering Patients and Educating Staff-An Online Solution for the 

COVID Era and Beyond! Annals of Medicine and Surgery. 2021;65(102238). doi: 10.1016/j.amsu.2021.102238. 

17. López-Rodríguez MD, Ruiz-Mallén I, Oteros-Rozas E, March H, Keller R, Lo VB, et al. Delineating Participation in 

Conservation Governance: Insights from the Sierra de Guadarrama National Park (Spain). Environmental Science & Policy. 

2020;114(486):496. doi: 10.1016/j.envsci.2020.09.019. 

18. Li Z. The Hidden Cost of Empowerment: How Differentiated Empowering Leadership Influences Knowledge Hiding 

Among Generation MZ Employees? Sage Open. 2025;15(4). doi: 10.1177/21582440251395533. 

19. Kord A, Gorkaz M, Matoufi A, Khozin A, Hassan Maleki A. Providing a model for professional thinking of employees 

based on dimensions of ambidexterity and psychological empowerment. Journal of Management and Educational Perspective. 

2025;6(1):333-50. 



 پژوهش و نوآوری در تربیت و توسعه   

 

 26 

20. Font N, Durán IP. The Information Phase of Accountability: The Role of Management Boards in European Union 

Agencies. International Review of Administrative Sciences. 2020. doi: 10.1177/0020852320946813. 

21. Faidati N, Khozin M. The Relevance of Administrative Accountability and Social Accountability and Its Impact on 

Welfare Improvement: DIY Province Case Study. JIP (Jurnal Ilmu Pemerintahan): Kajian Ilmu Pemerintahan dan Politik 

Daerah. 2020;5(1):12-9. 

22. Tanima FA, Brown J, Dillard J. Critical dialogic accounting and accountability engagement: Exploring the micro 

politics of microfinance and women’s empowerment through participatory action research. Critical Perspectives on 

Accounting. 2025;101(2):336-79. doi: 10.1016/j.cpa.2024.102786. 

23. Hosseini Rosh SMH, Akati H. The Effect of Managers' Accountability on the Job Satisfaction of Physical Education 

Teachers in the Sistan Region. Organizational Management and Behavior in Sport Quarterly. 2021;10(4):1-13. 

24. Kazemi A, Sameri M, Keyhan J. Relationships among Managerial Skills, Job Attitude, Basic Knowledge and 

Information, and School Managers' Performance Based on Responsiveness to Environmental Needs: The Mediating Roles of 

Ethical Commitment and Collective Efficacy. A New Approach in Educational Management. 2021;12(6):35-49. 

25. Indarti E. Strengthen Security and Public Order: Accountability Management in Improving the Quality of Law 

Enforcement. Academic Journal of Interdisciplinary Studies. 2020;9(2):82-. doi: 10.36941/ajis-2020-0025. 

26. Wallengren Lynch M, Bengtsson AR, Hollertz K. Applying a 'Signature Pedagogy' in the Teaching of Critical Social 

Work Theory and Practice. Social Work Education. 2019;38(3):289-301. doi: 10.1080/02615479.2018.1498474. 

 


